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La familia, desde los Estudios Organizacionales, no es 
considerada como una organización, al no contar con 
elementos básicos que ésta requiere: conjunto de personas 
y grupos asociados para producir bienes o servicios, entre 
otros. Sin embargo, desde una perspectiva psicoanalítica, 
la investigación buscó mostrar que diversos factores 
existentes en las organizaciones formales, implícita o 
explícitamente, coexisten como parte de éstas y se 
encuentran estrechamente relacionados con elementos 
introyectados de origen por el sujeto a partir de la familia. 
Bajo una perspectiva metodológica de corte cualitativo, se 
realizó un estudio de caso en una empresa familiar de 
laboratorios clínicos. Los hallazgos indican que los 
integrantes, familiares consanguíneos o no, pueden 
reproducir conductas y comportamientos en espacios 
organizacionales familiares y establecer lazos afectivos, 
además de colaborar en los objetivos económicos 
esperados. Se concluye que la familia debe ser reconocida 
como la base nutricia socialmente de cualquier 
organización, para profundizar en su conocimiento, 
influencia e impacto en las organizaciones humanas. 
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The family, from the Organizational Studies, is not con-
sidered as an organization, since it does not have basic ele-
ments that it requires: a group of people and associated 
groups to produce goods or services, among others. How-
ever, from a psychoanalytic perspective, the research 
sought to show that various factors existing in formal or-
ganizations, implicitly or explicitly, coexist as part of them 
and are closely related to introjected elements of origin by 
the subject from the family. Under a qualitative methodo-
logical perspective, a case study was conducted in a family 
business of clinical laboratories. The findings indicate that 
members, blood relatives or not, can reproduce behaviors 
and behaviors in family organizational spaces and estab-
lish emotional ties, in addition to collaborating on the ex-
pected economic objectives. It is concluded that the family 
must be recognized as the socially nutritious basis of any 
organization, to deepen their knowledge, influence and 
impact on human organizations. 
Keywords: Family; Organization; Organizational 




La familia ha sido tema de estudios desde diversas dis-
ciplinas, tales como la psicología, el psicoanálisis, la so-
ciología, la filosofía, la antropología, el derecho, entre 
otras. Sin embargo, desde la perspectiva de los Estudios 
Organizacionales (EO), la misma entidad ha corrido con 
una trayectoria distinta al no ser considerada una organi-
zación en el sentido estricto de la palabra, aludiendo, entre 
otras condiciones, a su carencia de rasgos formales y pro-
pósitos prestablecidos para las organizaciones plenamente 
constituidas en esa modalidad. Es más difícil ejercer la au-
toridad con los miembros de la familia, derivado de la po-
sible confusión de los roles que se desempeñan al interior 
de la familia y de la empresa, además de las diversas pre-
siones laborales que en ocasiones ejercen una tensión des-
mesurada en las relaciones familiares (Ayala, Ochoa y Ja-
cobo, 2017, p. 17). 
 
El propósito principal es señalar que diversos factores 
existentes en las organizaciones formales implícita o ex-
plícitamente coexisten como parte de éstas; más aún, que 
le dan origen y sustento a su creación y permanencia, ya 
que son parte de la propia labor del hombre y de su paso 
por lo social, en el sentido más amplio del término. 
 
A través de un estudio de caso, esta investigación tiene 
como pregunta-objetivo describir qué aspectos de la vida 
familiar son trasladados a la organización, cómo son tras-
ladados y qué consecuencias tienen, reconociendo a la fa-
milia como un elemento social, cuyo impacto, en la cons-
titución sociopsicológica del individuo, tiene una trascen-




La Enciclopedia Universal Ilustrada Europeo-Ameri-
cana, señala que el término familia procede del latín fami-
lia, derivación de famulus, siervo. Gente que vive en una 
casa bajo la autoridad del señor de ella. Número de criados 
de uno, aunque no vivan dentro de su casa. Conjunto de 
ascendientes, descendientes y colaterales de un linaje. El 
término aplica a una asociación de personas unidas por el 
vínculo de la sangre y que viven bajo el mismo techo. Con-
junto de las personas procedentes de un mismo tronco, de 
una misma sangre, vivan o no reunidas bajo un mismo te-
cho. Conjunto o reunión de personas que tienen un mismo 
origen o iguales intereses. 
 
Empresa Familiar  
 
Para Barroso, Sanguino y Bañegil (2012, p. 63), la em-
presa familiar se caracteriza porque los integrantes de una 
misma familia pueden influir de manera importante en la 
dirección y control estratégico de una empresa, gracias a 
que son propietarios de una parte de ella, comparten una 
visión de crecimiento y, además, aspiran a que sus descen-
dientes la continúen. De la Garza, Lorente y García (2006, 
p. 61) definen a la empresa familiar como la entidad en 
que los sistemas familia y empresa están entrelazados y 
sus integrantes participan en la dirección, toma de decisio-
nes y en el capital; prevaleciendo el deseo de prolongar 
generacionalmente el negocio. Galve y Hernández (2015, 
p. 41) mencionan que el modelo de propiedad de una em-
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presa familiar está a cargo sólo de algunos accionistas-ge-
rentes, cuyas decisiones son dadas a partir de una visión a 
largo plazo, y su creación da cuenta de un «enraizamiento» 
comunitario específico, en el que aquellos logran alcanzar 
una importante posición y reputación social.  
 
Aproximaciones a la Familia desde el 
Psicoanálisis 
 
Gaspari (2000, p. 26), establece que la práctica clínica 
dio cuenta paulatinamente de que el sujeto era atravesado 
por otras historias y que su padecimiento podía tener sus 
orígenes en las interrelaciones de grupos, tales como la fa-
milia. Esto abrió la puerta para la construcción de nuevas 
teorizaciones, con perspectivas distintas, más no exclu-
yentes, en la búsqueda de explicaciones complementarias. 
 
Asimismo, la regulación de las relaciones conyugales 
y el aseguramiento de la familia monogámica cobran un 
especial interés, por lo que el binomio Estado-Iglesia, 
como entes sociales moderadores, ha jugado un papel de-
terminante. Al respecto, según Roudinesco (2004, p.105), 
al llamado matrimonio, acompañado de amor y pasión, 
vínculo al cual podían estar destinados los amantes, hubo 
que asignarle tareas específicas relacionadas con la econo-
mía y la instrucción, pasando a ser una regla moral civili-
zada cuyos resultados llevara consigo beneficios rentables 
a la «familia industriosa»; canalizándose, entonces, la 
energía libidinal hacia otras actividades desexualizadas. 
 
Para Roudinesco (2004, p. 120) hay una familia que se 
está gestando desde ahora, le nombra la ‘familia venidera’. 
Esta puede ser y son formas y familias distintas a las ac-
tuales. El modo de familia tradicional (padre, madre e hi-
jos) se ha modificado. Beck-Gersheim (2003, p. 25), cues-
tiona y responde “¿qué vendrá después de la familia?, la 
respuesta es sencilla, vendrá la familia”. La familia no se 
ha terminado, ni se terminará. Los ajustes se harán como 
hasta ahora se han realizado. La familia ha evolucionado 
y quienes la integran no son ahora únicamente las personas 
consanguíneas; ella es más que sólo aquella que procura 
el sustento alimenticio; la familia es la que en condiciones 
simples o complejas puede dar al individuo una seguridad 
psicológica, un rasgo de pertenencia. 
 
La Organización como ente social 
 
Para Lévy (2006, p. 204), la organización, considerada 
como una unidad sociológica, se define como un conjunto 
de personas y grupos asociados para la realización de ob-
jetivos de producción de bienes o servicios, o con fines de 
un orden cultural (religioso), agrupando sus recursos y sus 
medios. Montaño (2004, p. 5) advierte que la organización 
es un espacio social complejo en el que se entrelazan dis-
tintas lógicas de acción y diversos actores con intereses e 
interpretaciones del sentido institucional diferentes, acom-
pañados de ilusiones, fantasías y angustias. La parte visi-
ble de las organizaciones está reflejada en los objetivos y 
estructuras formales, en los reglamentos, en los organigra-
mas y en los planes; sin embargo, advierte que el verda-
dero significado de la organización se encuentra en un 
plano latente y no a simple vista, e invita realizar un es-
fuerzo académico para dar cuenta de ello. 
 
Acercamientos a la Organización  
empresarial desde una perspectiva 
psicoanalítica 
 
Oglensky (1995, p. 1044), afirma que el sujeto repro-
duce patrones que tempranamente introyecta. Las figuras 
de autoridad de los lugares de trabajo no son «pantallas en 
blanco», son agentes interactivos con sus propios estilos 
emocionales y necesidades de relación. Por lo tanto, las 
proyecciones transferenciales de los empleados, deseos y 
conflictos se pueden igualar con las que fueron emocio-
nalmente significativas en las primeras etapas de sus vi-
das. 
 
Mendel (1996, p. 35) manifiesta que la personalidad 
del individuo se constituye a partir de una doble estructu-
ración: la personalidad psicofamiliar y la personalidad psi-
cosocial. La primera personalidad se construye durante la 
infancia, particularmente a partir de las identificaciones 
con los padres y del conflicto edípico. A su vez, la perso-
nalidad psicosocial se desarrolla a partir del ejercicio de la 
apropiación del propio acto; es decir, cuando el individuo 
encuentra la realidad social bajo diversas formas y enton-
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Moxnes (1999, p. 1427) señala que la familia es el 
equipo original y la organización más elaborada y desarro-
llada para manejar incluso las tareas más complicadas que 
un ser humano puede enfrentar. Ninguna otra organización 





El diseño de la investigación fue cualitativo, no expe-
rimental, transversal y de tipo descriptivo, empleando 
como herramientas la entrevista semiestructurada y la ob-
servación participante (Rodríguez, Gil y García, 1999, p. 
92). Se muestran algunos fragmentos transcritos de entre-
vistas grabadas bajo el consentimiento informado, con los 
propietarios y algunos empleados de la empresa familiar 
objeto de estudio, además de los enunciados de visión y 
misión empresarial que forman parte de su estrategia de 
comunicación, para su análisis e interpretación. 
 
La organización empresarial de laboratorio de análisis 
clínicos se fundó en 1963, en la ciudad de Villahermosa, 
Tabasco, México. Cuenta en su planta laboral con profe-
sionistas de diversas formaciones académicas: químico 
farmacobiólogo, ingeniería química, biología, mercado-
tecnia, informática, recursos humanos, administración y 
publicidad, entre otras disciplinas. Su plantilla está inte-
grada por 70 empleados formalmente contratados, quienes 
se encuentran distribuidos entre la casa matriz y las sucur-
sales. Los integrantes que formalmente representan a la fa-
milia empresaria son cinco: el dueño fundador, sus dos hi-






Se presentan fragmentos de entrevistas realizadas y la 
observación dentro de las instalaciones de la empresa fa-
miliar objeto de estudio, permitieron hacer algunas inter-
pretaciones. 
Era el comienzo de un maravilloso sueño, que a lo 
largo de más de 50 años se ha cristalizado en una tra-
yectoria de logros y éxitos, aunado a un inquebranta-
ble afán de trabajo y dedicación de la Familia que da 
nombre a esta empresa.” (Director General Funda-
dor). 
El eslogan lo tenemos muy metido en nuestra ca-
beza. Hacer bien las cosas. Hay compromiso de todos, 
trabajamos profesionalmente. (Laboratorista). 
 
La empresa utiliza el slogan «Gente amable y resulta-
dos exactos» que hace referencia a la combinación entre 
el servicio, la precisión en los resultados y la experiencia, 
y considera importante la composición de estos factores 
para lograr lo que hasta ahora tienen: prestigio, calidad, 
presencia en el mercado local y regional. Desde el yo nar-
cisista, el nombre de la empresa como familia «Laborato-
rios (apellido paterno)» simboliza al sujeto autocompla-
cido y convencido de su permanencia en una organización 
que le brinda seguridad económica y afecto. Asimismo, la 
posibilidad de verse como parte de una familia, biológica 
o no, del sujeto, le sitúa a éste en el estado de verse arro-
pado y protegido por aquella familia que representa en este 
sentido un doble papel: la condición de empresa y la con-
dición de familia. La primera surte efecto a partir de la 
planeación y organización de sus creadores, cuyos objeti-
vos se sustentan en el deseo manifiesto de hacer negocio 
y ofrecer, además de los servicios tradicionales de labora-
torio médico, otros cuyas características innovadoras po-
sibilitan a la empresa colocarse como una de la más renta-
bles de su giro en la zona, por la preferencia de los usua-
rios.  Por su parte, la segunda condición alude a lo que 
representa la familia en el sentido de la protección afectiva 
y el reconocimiento del empleado por parte del «otro» 
(dueños de la empresa), a través del trato y la convivencia 
con sus colaboradores; situación que le posibilita pensarse 
y sentirse parte de la familia, como empresa familiar, pero 
también como espacio social donde se propicia un am-
biente familiar agradable para su condición de empleado. 
“El valor de la Familia… (apellido de la Familia) se 
ha trasladado al valor de la Familia corporativa. Una 
actividad que se puede trasladar es el tamiz neonatal; 
si no hay un resultado positivo, tratar de encontrar a 
los papás para que ese niño reciba un tratamiento ade-
cuado y podamos salvar una vida.” (Gerente adminis-
trativo). 
“A veces hay roce, cierto conflicto, pero de ahí no 
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Partiendo del supuesto de que una familia puede ser 
probablemente el lugar idóneo para una relación interper-
sonal adecuada, algunos de los empleados se sienten parte 
de esa familia y desean continuar perteneciendo a ella. En-
tre el discurso familiar y el discurso empresarial, la orga-
nización transmite a sus empleados el que puedan dar un 
servicio con calidad y calidez. La aparente contradicción 
entre lo familiar –del lado de lo afectivo– y lo empresarial 
–del lado de lo racional–, encuentran puntos de intersec-
ción que indican, por una parte, que ambas instancias po-
seen características propias e independientes, y por la otra, 
se complementan para alinearse al logro del mismo obje-
tivo. De esta manera, en ambos espacios encontramos con-
tradicciones y complementariedades propias de cualquier 
relación humana, al no ser totalmente racional, ni plena-
mente afectiva y emocional, reflejando conductas y com-




Familia-organización: características propias y combinación 
de elementos 
 


























































“Es necesario delimitar las fronteras entre lo que es el 
negocio y lo que es la Familia para tratar de evitar 
problemas.” (Director operativo, hijo menor). 
“Todos somos una familia, hay comunicación, el 
cariño es mutuo. No es un empleo más, podemos ex-
presar nuestros sentimientos. Entre nosotros siempre 
ha habido buen ambiente familiar y laboral.” (Encar-
gada de mercadotecnia). 
 
 En el encuentro de estos dos elementos, la empresa y 
la familia, se busca hacer una separación para evitar cual-
quier desaguisado que pueda poner en riesgo la integra-
ción de estos; sin embargo, más allá de su disociación, está 
en el discurso de sus integrantes un importante deseo de 
mantenerse unidos, teniendo como eje rector a la familia, 
cuya existencia, en lo manifiesto y en lo latente, les brinda 
la posibilidad de construir y fortalecer sus lazos afectivos 
y su sentido de pertenencia. Por lo tanto, la familia y la 
empresa, como ente organizacional, no están desligadas 
una de la otra. Las nuevas organizaciones familiares no 
son nuevas; nuevo es el registro de lo que existía, omitido, 
silenciado, o negado (Gilberti, 2005, p. 342). 
“Él siempre nos dijo (refiriéndose a su papá): si vas a 
abrir en un lugar es porque lo vas a atender tú, no es 
porque vas a poner a alguien a atenderlo.” (Director 
administrativo, hijo mayor). 
“La familia si tiene una figura jerárquica, y lo po-
demos ver desde acá. El jefe es el que manda. En una 
familia, así es.” (Gerente administrativo). 
 
     La trascendencia de lo que desde la «figura paterna» es 
considerado como un «consejo» para el quehacer coti-
diano de la vida, tiene una importancia en la conducción 
de los eventos futuros y puede quedar como una regla no 
escrita, la cual se busca hacer prevalecer en todos los ca-
sos. Delegar una responsabilidad o un compromiso que de 
antemano corresponde solo al que adquirió esa obligación, 
no es un recurso, según lo introyectado desde el seno de la 
familia que aplica únicamente al individuo en ciertos es-
pacios, sino que se traslada a otras instancias. Inducir y 
promover los valores desde la familia, puede ser quizá uno 
de los papeles más importantes que permiten al sujeto 
transitar más adelante en espacios organizacionales y or-
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 Una organización o varias organizaciones pueden or-
ganizarse para aspirar desde su perspectiva a encontrar 
metas u objetivos de índole económico, político, social o 
de cualquier naturaleza, que les permitan justificar su crea-
ción y quizá asegurar su permanencia (Clegg y Hardy, 
1996). 
“Paso más de ocho horas aquí en ocasiones, y sí me 
veo como Familia, como parte de la Familia [nombre 
de la empresa], porque los dueños nos tratan como 
eso, como una Familia.” (Auxiliar de compras). 
“Yo ingresé como auxiliar administrativo y luego 
ascendí. Soy gerente administrativo…Me siento a 
gusto. La empresa está creciendo, me veo partici-
pando y creciendo junto con ellos, como colaboradora 
de la empresa.” (Gerente administrativo). 
 
Las políticas de la empresa, como las reglas del juego, 
pueden ser introyectadas en el empleado, quien intentará 
apegarse a ellas para cumplir con lo establecido. Algunas 
de esas reglas circulan en los discursos, están enmarcadas 
y son exhibidas en letreros dentro de la organización em-
presarial; otras son implícitas y el personal que labora en 
ella las ha asimilado a lo largo de su trayectoria laboral, y 
también las ha retransmitido a los nuevos miembros que 
se incorporan a la empresa familiar. Sin ser una familia 
biológica, la empresa familiar en este caso si es conside-
rada como una familia, desde el ámbito socioafectivo, 
emocional y económico.  
“En una ocasión, en uno de los festejos que organiza-
mos de fin de año para los papás y los niños que han 
participado en la prueba neonatal del tamiz, se acercó 
a nosotros un papá de esos niños y le dijo a mi mamá: 
‘usted es la mamá tamiz porque sin usted el químico 
(Hijo mayor) no hubiera nacido, y gracias a él está 
aquí mi hijo, porque se pudo salvar de la muerte, ya 
que con la prueba del tamiz neonatal, él le detectó a 
tiempo un problema y lo pudimos sacar adelante, y 
aquí está, mírelo, jugando’.” (Director administrativo, 
hijo mayor). 
 
La persona de mayor edad de la familia empresaria 
funge como la «figura paterna», y es a quién sus hijos bio-
lógicos, sus nueras y sus empleados le llaman «nombre del 
fundador…. papá», dejando claramente definido que re-
presenta una figura de autoridad y de afecto, y para refe-
rirse a él específicamente, ya que el hijo mayor lleva el 
mismo nombre. 
“Si se respetan los lineamientos, entonces camina 
esto.” (Director administrativo, hijo mayor). 
“Al final de cuentas, somos un engrane. Procura-
mos trabajar para llegar siempre a la meta. La inte-
gración ayuda a llegar al objetivo.” (Gerente adminis-
trativo).  
 
La supuesta separación que «debe» existir entre los 
«asuntos familiares» y los «no familiares», como los ne-
gocios, termina siendo solo una intención. La pretendida 
separación de los temas familiares respecto de las consi-
deradas no familiares, llámense de negocio, en este caso, 
tienen que ver más con un aspecto de tipo racional que, 
analizándolo a detalle, puede ser un indicador de un deseo 
de no «mezclar» ambas cosas, cuando en realidad «ya es-
tán mezcladas». “Las organizaciones son combinaciones 
complejas de actividades, propósitos y significados” 
(March, 1981, p. 574). 
 
Asimismo, habrá de considerarse que «lo formal» está 
infiltrado de «lo familiar», y no obstante que las organiza-
ciones formales, como las empresas, aludan a la «parte 
formal» para consolidar sus esfuerzos, la «parte informal» 
es, en tanto «familiar», aquello que les permite a sus 
miembros integrarse para un fin común. Perres (1999, p. 
28) afirma que cualquier grupalidad humana estable puede 
ser equiparable metafóricamente hablando a una familia, 
o bien, como lo indican Contreras y Aguilera (2007, p.58), 
“la emocionalidad es una característica inherente al com-
portamiento humano y en consecuencia al comporta-
miento organizacional”. 
VISIÓN 
“Mantener al laboratorio de análisis clínicos como lí-
der en el sur-sureste de la república mexicana, ofre-
ciendo calidad en todos sus servicios, contribuyendo 
en la prevención y diagnóstico preciso y oportuno de 
los pacientes”. 
MISIÓN 
“Ser una empresa que ofrece al público en general la 
realización de procesos del laboratorio de análisis clí-
nicos, cuyos resultados permiten satisfacer sus necesi-
dades en el ámbito de la calidad, seguridad y control 
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Para Urbiola y Levin Kosberg (2018, p. 56), la organi-
zación, como un sistema socio-tecnológico, indica que un 
grupo de personas pueden desarrollar los objetivos, las 
metas, la visión y la misión organizacional para que estos 
sean difundidos en espacios apropiados, empleando estra-
tegias y mecanismos para dar a conocer, aprender y repro-
ducir la cultura corporativa.  
 
Molina, Briones y Arteaga (2016, p. 506) establecen 
que el grado de efectividad de una empresa está determi-
nado por su cultura organizacional pues es quién delimita 
las relaciones y los modos de actuar dentro de ésta. 
 
La familia puede ser un grupo organizado, cuyas jerar-
quías implícitas se conformen de acuerdo con órdenes cul-
turales y organizacionales que se trasmiten de generacio-
nes en generaciones, tal como se puede leer ampliamente 
en el documento “Familias empresarias y grandes empre-
sas familiares en América Latina y España” (2015), hasta 
que algún suceso externo o de índole interno quizá las mo-
difique, «orillándolas» a que se reorganicen de otra forma. 
A la postre, el modelo puede ser drásticamente diferente 
al que inicialmente se tenía, pero finalmente estará orga-





Los mecanismos o instrumentos racionales, tales 
como, los enunciados de misión, visión, valores, códigos 
de conducta, etc., de cualquiera de las organizaciones em-
presariales modernas indican, entre otros aspectos, la pre-
tensión de un alineamiento hacia el ideal del yo, aquello 
que desde la máxima autoridad de la empresa se inscribe 
como un posicionamiento que habrá de alcanzarse y que 
exige el apego a las normas para lograr sus objetivos. La 
satisfacción del cliente, la calidad de los servicios y el sen-
tido de oportunidad, conllevan una carga racional y emo-
cional importante de compromiso del empleado hacia la 
empresa, para que ésta logre los resultados económicos es-
perados.             
  
Asimismo, los integrantes de la organización, familia-
res consanguíneos o no, adoptan y asumen su rol como 
parte de esa familia de origen, analogía que nos remite a 
la organización como un continuo de la familia o vice-
versa. 
      
Los valores organizacionales son promovidos desde un 
espacio racional-económico, pero ellos también pueden 
ser trasladados a otras esferas sociales donde los indivi-
duos participan. Estos rasgos normativos forman parte del 
abanico de posibilidades que el ser humano tiene para asu-
mir un rol y desenvolverse en la sociedad como ésta lo re-
quiere.  
  
Podrán armarse nuevos modelos de familia; éstos “sub-
sistirán con la condición de que sepan mantener, como 
principio fundamental, el equilibrio entre lo uno y lo múl-
tiple que todo sujeto necesita para construir su identidad.” 
(Roudinesco, 2004, p. 216). Después de la familia, vendrá 
la familia (Beck-Gersheim, 2003, p. 25), con sus distintas 
modalidades; sin embargo, cualquiera de ellas podrá trans-
mitir a los nuevos integrantes las normas de su cultura, in-
cluyendo la de los espacios organizacionales por dónde 
ésta transite a lo largo de su existencia.  
  
Sin acudir a formas «familiaristas» de lo social (Men-
del, 1993) para abordar problemáticas actuales, podemos 
considerar a los EO como una alternativa interdisciplinaria 
y transdisciplinaria que nos permita hallar desde las diver-
sas formas de familia, posibles explicaciones en los espa-
cios organizacionales en los que el individuo participa, ya 
que se combinan elementos relacionados con el poder; con 
lo familiar y con lo social; con aspectos políticos y econó-
micos; con mitos y realidades; con temores e incertidum-
bres.  
 
La empresa familiar, como una modalidad de una or-
ganización formal, reúne los atributos de cualquier orga-
nización y  protege a sus integrantes (consanguíneos o no) 
contra aquello que represente caos, confusión, ambivalen-
cia y ansiedad, a través de fantasías primarias y mecanis-
mos de defensa (sublimación, identificación, identifica-
ción proyectiva, racionalización, intelectualización, entre 
otros), colectivamente proyectados de las mentes indivi-
duales hacia las organizaciones, apoyándose en dispositi-
vos instrumentales, tales como, la misión, la visión y va-
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La familia, independientemente de cómo esté consti-
tuida y quiénes sean sus integrantes, será un grupo social 
permanentemente incorporado y reconocido en y para la 
sociedad donde se construyen, modifican o disuelven las 






Figura 1. Familia-organización: una posibilidad a 
explorar desde los estudios organizacionales. 
 
 
Los hallazgos de la presente investigación permiten 
afirmar que la socialización, como una de las principales 
funciones de la familia, se presenta en el discurso de sus 
integrantes y se reafirma en la organización.  
 
Asimismo, los integrantes de la organización, familia-
res consanguíneos o no, adoptan y asumen su rol como 
parte de esa familia de origen; analogía que nos remite a 
la familia como una metáfora de la organización; sus inte-
grantes han llegado a formar parte de otra familia que sin 
existir un nexo biológico, si tienen al menos de forma 
afectiva, una relación importante que se fomenta en el día 
a día. 
 
Las conclusiones antes expuestas pueden ser aplicables 
a un modelo de empresa familiar específico, sin que deba 
generalizarse y extenderse a empresas familiares de gran 
tamaño, lo cual pudiera ser atendido con un diseño no ex-
perimental, longitudinal, que incluya un mayor número de 
empresas familiares y distintos giros empresariales.  
 
Por último, los autores declaran que no existen ningún 
conflicto de intereses y sugieren algunas líneas de investi-
gación, tales como: modelos de familia y ajustes socio-
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The main purpose of the work is to point out that vari-
ous factors existing in formal organizations, implicitly or 
explicitly, coexist as part of them; moreover, that they 
give origin and support to their creation and permanence, 
since they are part of man's own work and his passage 
through the social, in the broadest sense of the term. 
 
Through a case study, this research aims to describe 
what aspects of family life are transferred to the organiza-
tion, how they are transferred and what consequences they 
have, recognizing the family as a social element, whose 
impact, on the sociopsychological constitution of the indi-
vidual, has a vital significance throughout its existence. 
So the actor is the subject, the human being; the script, are 
his personal, family and social history; likewise, the 
subject simultaneously acts and is acted; the family offers 
him a script, which can be adjusted and adapted according 
to the organizational scenarios where he will participate, 
with the possibility of influencing them and that they can 
induce some adjustments to the original script of the 
character on stage: the individual in the organization. For 
this, the case study was carried out in a family business of 
the line of business of the clinical analysis laboratories, 
whose participants were some blood relatives and some 







The research design was qualitative, non-experimental, 
transversal and descriptive, using the semi-structured 
interview and participant observation as tools. Some 
transcribed fragments of interviews recorded under in-
formed consent are shown, with the owners and some em-
ployees of the studied family business, in addition to the 
vision and business mission statements that are part of 






The company uses the slogan "Friendly people and ac-
curate results" that refers to the combination of service, 
accuracy in results and experience, and considers the com-
position of these factors important to achieve what they 
have so far: prestige, quality, presence in the local and re-
gional market. From the narcissistic self, the name of the 
company as a family “(Paternal last name) Laboratories.” 
symbolizes the self-satisfied subject, who is also con-
vinced of their permanence in an organization that pro-
vides economic security and affection. Likewise, the sub-
ject’s possibility of seeing himself as part of a family, bi-
ological or not, places him in the state of being surrounded 
and protected by that family that in this sense represents a 
double role: the condition of company and the condition of 
family. The first one takes effect from the planning and 
organization of its creators, whose objectives are based on 
the manifest desire to do business and offer, in addition to 
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the traditional medical laboratory services, others whose 
innovative features enable the company to position itself 
as one of the most profitable of line of business in the area, 
by the preference of the users. 
 
Between family discourse and business discourse, the 
organization conveys to its employees that they can pro-
vide a service with quality and warmth. The apparent con-
tradiction between the family - on the side of the affective 
- and the business - on the rational side - find points of 
intersection that indicate, on the one hand, that both in-
stances have their own independent features, and on the 
other, they complement each other to align to the achieve-
ment of the same objective. Thus, on the rational side, the 
image of business is focused on achieving objectives of 
economic benefit; on the emotional side, efforts are 
aligned with family bonds to maintain a balance. 
 
The business organization can be understood as that 
one in which the individual sublimates, as a defense 
mechanism, his unconscious desires. Business 
organizations will never be totally rational, since they will 
not be able to put aside the unconscious desires of their 
members: affection, desire for power, projection, denial, 
sublimation, identification, projective identification, 
among other mechanisms, will inevitably be present in the 
interrelation of its members. 
 
The family is perceived as an entity that has always 
been consciously or unconsciously present in the 
members of the studied business organization. The family 
is recognized as a part incorporated into the conduct of 
their activities. The family has been introjected and can be 
the guiding thread of certain behaviors. The findings 
allow to identify some elements of socialization, as one of 
the main functions of the family, which intersect in the 
discourse of its members and get reaffirmed in the 
organization. The oldest person in the business family acts 
as the "father figure," and is that whose biological 
children, daughters-in-law and employees call "name of 
the founder .... dad”, leaving clearly defined that he 
represents a figure of authority and affection, and to refer 
to him specifically, since the eldest son bears the same 
name. 
 
The alleged separation that "must" exist between "fam-
ily" and "non-family" matters, such as business, ends up 
being only an intention. Without diminishing the im-
portance of the business lingo that has given as a written 
rule the separation of both aspects, we find that this bino-
mial is confirmed, settled and reinforced more than the 
possibility of its separation. “Organizations are complex 
combinations of activities, purposes and meanings.” 
(March, 1981, p. 574). 
 
Likewise, it must be considered that “the formal” is in-
filtrated by “the familiar”, and despite the fact that formal 
organizations, such as companies, allude to the “formal 
part” to consolidate their efforts, the “informal part” is, 
meanwhile “familiar", that which allows its members to 
integrate for a common purpose. Perres (1999, p. 28) states 
that any stable human group can be metaphorically com-
parable to speaking to a family, or, as indicated by Con-
treras and Aguilera (2007, p. 58), “emotionality is a char-
acteristic inherent to human behavior and consequently to 
the organizational behavior ”. 
 
For Urbiola and Levin (2018, p. 56), the organization, 
as a socio-technological system, indicates that a group of 
people can develop the objectives, goals, vision and or-
ganizational mission so that they are disseminated in ap-
propriate spaces, using strategies and mechanisms to pub-
licize, learn and reproduce the corporate culture. Molina, 
Briones and Arteaga (2016, p. 506) establish that the de-
gree of effectiveness of a company is determined by its 
organizational culture, because it is who defines the rela-
tionships and ways of acting within it.  
 
The family can be an organized group, whose implicit 
hierarchies are conformed according to cultural and organ-
izational orders that are transmitted from generations to 
generations, as can be read widely in the document "Busi-
ness families and large family businesses in Latin America 
and Spain" (2015), until some external or internal event 
may modify them, “bordering them” to be reorganized in 
another way. In the end, the model may be drastically dif-












Rational mechanisms or instruments, such as the state-
ments of mission, vision, values, codes of conduct, etc., of 
any of the modern business organizations indicate, among 
other aspects, the claim of an alignment towards the ideal 
of the self, that  from the highest authority of the company 
is registered as a position to be achieved and that requires 
adherence to the rules to achieve its objectives. 
 
The members of the organization, blood relatives or 
not, adopt and assume their role as part of that family of 
origin, an analogy that refers us to the organization as a 
continuum of the family or vice versa. 
 
Organizational values are promoted from a rational-
economic space, but they can also be transferred to other 
social spheres where individuals participate. Respect, 
honesty, continuous improvement, responsibility, among 
others, are placed in the collective jargon of the individual 
of the company and serve as written codes or the rules of 
the game to be practiced and remain in the organization. 
The company expects its employees to show the behaviors 
and behaviors associated with these disseminated values 
as part of the communication strategy. 
 
The father and mother figures are present and gain rel-
evance throughout the conduct of the business organiza-
tion. The meetings are organized, and they promote the 
presence of the father or mother, as guiding axes that help 
in making business decisions or in promoting union and 
strength as a working group. The quarrels and the disa-
greements about the conduction of the reins of the busi-
ness organization or those that are raised simply by the 
daily coexistence, are present in the speech of some of its 
members. 
 
Without resorting to 'familiarist' forms of the social 
(Mendel, 1993) to address current problems, we can con-
sider EOs as an interdisciplinary and transdisciplinary al-
ternative that allows us to find, from the various forms of 
family, possible explanations in the organizational spaces 
in the that the individual participates, since elements re-
lated to power are combined; with the familiar and with 
the social; with political and economic aspects; with 
myths and realities; with fears and uncertainties.  
 
The foregoing conclusions may be applicable to a spe-
cific family business model, without it being able to be 
generalized and extended to large family businesses, 
which could be addressed with a non-experimental, longi-
tudinal design, which includes a larger number of family 
businesses and different business turns.
